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La presente investigación tiene por objetivo proponer estrategias de salario 
emocional que mejorarán el compromiso organizacional de los colaboradores en 
Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca.  Por el tipo de enfoque es proyectiva; 
por el tipo de investigación es descriptiva; por el tipo de alcance es de alcance 
longitudinal; por el tipo de nivel es de nivel explicativo, por el diseño de la 
investigación es no experimental propositiva.  En esta investigación la muestra fue 
de 30 empleados de Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca.  El instrumento 
para la recolección de datos fue el cuestionario. 
El estudio concluye que la percepción de los colaboradores en cuanto a su 
compromiso organizacional tiene un nivel medio.   Este resultado es debido a que 
tanto en la dimensión compromiso afectivo, compromiso normativo y el compromiso 
de continuación se obtuvieron niveles medios.  La propuesta de mejora se ha 
planteado utilizando cinco estrategias de salario emocional y considera las 
siguientes estrategias: (a) portafolio de beneficios no monetarios para los 
colaboradores; (b) Manual de gestión administrativa; (c) taller “ventas efectivas”; (d) 
taller de coaching y mentoring; (e) campaña “Yo Soy Edpyme Alternativa”. 
Palabras clave: salario emocional, compromiso organizacional, estrategia. 
 viii 
Abstract 
The objective of this research is to propose emotional salary strategies that 
will improve the organizational commitment of employees at Edpyme Alternativa 
S.A., Jayanca agency. By the type of approach it is projective; by the type of 
research it is descriptive; by the type of reach it is of longitudinal reach; Due to the 
type of level it is explanatory level, due to the research design it is non-experimental 
propositional. In this investigation, the sample consisted of 30 employees of Edpyme 
Alternativa S.A., Jayanca agency. The instrument for data collection was the 
questionnaire. 
The study concludes that the perception of employees regarding their 
organizational commitment has a medium level. This result is due to the fact that 
average levels were obtained in both the affective commitment, normative 
commitment and continuation commitment dimensions. The improvement proposal 
has been proposed using five emotional salary strategies and considers the 
following strategies: (a) portfolio of non-monetary benefits for employees; (b) 
Manual of organizations and administration; (c) “effective sales” workshop; (d) 
coaching and mentoring workshop; (e) "Yo Soy Edpyme Alternativa" campaign. 




El compromiso organizacional ha sido considerado como un tema importante 
porque ayuda a mantener la estabilidad y lograr un rendimiento de alta calidad.  Las 
organizaciones financieras basadas en el compromiso creen que este contribuye a 
la estabilidad de la fuerza laboral y a un mejor servicio al cliente, por lo tanto, 
aumenta el rendimiento comercial de la institución (Manivannan & Kathiravan, 2019, 
págs. 55-59).   
El sector microfinanciero nivel global ha sido testigo de cambios significativos 
en los últimos años, estos cambios impactan en gran medida en su rentabilidad.  Si 
las empresas desean permanecer en el mercado financiero con una rentabilidad y 
productividad aceptable se necesita de colaboradores altamente comprometidos.  
En la actualidad en las instituciones financieras, la competencia es muy grande y 
los colaboradores viven en un mundo de presión para superar las metas 
establecidas (Diaz, 2015). 
Los empleados que tienen alto compromiso contribuirán con su energía y 
tiempo para logró los objetivos y valores de la compañía. Por lo tanto, la empresa 
necesita desarrollar el compromiso del empleado adoptando los mejores métodos 
para la retención del empleado.  Es así como la organización necesita comprender 
la importancia del compromiso del empleado dentro de la organización (Princy & 
Rebeka, 2019, págs. 891-895).  
Hace pocos años los trabajos se valoraban por el volumen de ingresos, la 
remuneración económica y por el prestigio que un determinado puesto de trabajo 
generaba.  El chip cambió cuando los empleados comenzaron a buscar un entorno 
laboral que les resultase amigable y satisfactorio. Uno de los factores del entorno 
laboral que, puede influenciar en la motivación y en la felicidad de los trabajadores, 
es el llamado salario emocional.  Los trabajadores han dejado de pensar que el 
salario remunerativo es lo más importante que pueden recibir por parte de su 
compañía (Altimiras, 2017, pág. 1). 
En este contexto, podemos mencionar que en el ámbito internacional en el 
sector bancario islámico de Yemen se abordó el tema explorar la relación entre las 
prácticas de capacitación y el compromiso organizacional, en vista de una amenaza 
de la independencia de las prácticas de capacitación, sabiendo que estas ayudan 
a encontrar formas de asegurar la motivación de los empleados en el compromiso 
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organizacional.  Esta importancia se centra en los empleados, las pautas 
departamentales y las prácticas de desarrollo profesional y su relación con el nivel 
de compromiso mostrado por los empleados de los bancos islámicos en Yemen 
(Emam, Jais, & Tabash, 2019, págs. 292-302). 
En los bancos de Indonesia en relación con el creciente desarrollo del 
mercado bancario islámico, se supone que la norma ética es un factor inevitable, 
ya que crea el compromiso y la satisfacción del empleado, y contribuye a un mejor 
desempeño.  El desarrollo de los bancos islámicos ha ido en aumento.  Hay 13 
bancos comerciales islámicos, 21 unidades comerciales islámicas y 167 bancos 
rurales islámicos, que constituyen el 5,78% del mercado en la industria bancaria 
nacional.  Dada la importancia de las normas éticas para los empleados y los 
bancos islámicos, se torna importante examinar la influencia de las normas éticas 
en el compromiso organizacional y la satisfacción laboral (Natigor & Rafiki, 2019, 
págs. 35-46). 
Los aspectos del salario emocional, de acuerdo con el Banco de Trabajo 
OCCMundial de México, pueden aumentar la productividad hasta en un 30%, 
mejorar el nivel de compromiso con el negocio y aumentar los niveles de 
satisfacción laboral, asimismo, los salarios emocionales pueden reducir la cantidad 
de días de trabajo perdidos hasta en un 60% y minimizar el absentismo laboral a la 
mitad.  Es un nuevo concepto que se extiende más ampliamente entre los 
millennials, es decir, los jóvenes que están comenzando a acceder al mercado 
laboral, los cuales cuando buscan un trabajo, cualquier política de felicidad 
profesional incluida en su paquete de beneficios sería un aspecto que considerarían 
muy en serio (Youthemploymentdecade.org, 2018, pág. 1). 
En el ámbito nacional, la gran mayoría de las compañías peruanas de los 
sectores financieros, agroindustrial, manufactura, etc., indican que la ausencia de 
compromiso laboral es uno de los factores principales a tomar en cuenta.  Las áreas 
de recursos humanos de las diferentes empresas tienen una preocupación en 
común y esa preocupación es la falta de compromiso laboral de los colaboradores, 
esto se agrava a un más puesto que las compañías no apuestan por una 
consolidación de la cultura organización en sus empresas (Gestión, 2015, pág. 1).   
Actualmente en el Perú existen dos grupos de empresas, las empresas 
medianas y las empresas grandes (depende del número de trabajadores y su 
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facturación) que están trabajando de la mano de una gestión estratégica de 
personal que vaya en línea con sus objetivos organizacionales.  Por otro lado, están 
las PYMES que solamente se enfocan en que los colaboradores cumplan el 
reglamento de trabajo.  En ese contexto la retención del personal y la estrategia de 
salario emocional son estrategias por instaurar a la brevedad (Jauregui, 2017, pág. 
1). 
A nivel local podemos mencionar que entre abril y junio del 2014 en 
Chiclayo, Arequipa y Lima, la empresa Supera realizó un estudio a 1,500 
empleados en todas las líneas de jerarquía de los sectores retail, banca, minería, 
servicios y telecomunicaciones, este estudio concluyó que la mitad de los 
colaboradores no están felices en su lugar de labores, lo cual afecta su compromiso 
organizacional frente al trabajo encomendado.  Respecto al compromiso de los 
colaboradores con la visión de la compañía, el 47% manifestó que es bajo 
(Gestión.pe, 2014, pág. 1) . 
Tomando en cuenta el contexto local tenemos a Edpyme Alternativa S.A., 
agencia Jayanca, que es una institución de microfinanzas que cuenta con 40 
colaboradores y se ha visto desde el año 2019 el incumplimiento de las metas de 
colocación de préstamos y así también el de la recuperación de estos, 
incrementándose la mora de la institución.  Estos dos factores la colocación de 
créditos y la mora son indicadores de la falta de compromiso de los colaboradores 
de la oficina, por lo que este estudio busca proponer estrategias de salario 
emocional que puedan motivar a los colaboradores a revertir estas cifras y esta 
situación. 
En consecuencia, de la realidad problemática antes mencionada podemos 
plantear la siguiente pregunta de investigación ¿Cómo las estrategias de salario 
emocional mejorarán el compromiso organizacional de los empleados en Edpyme 
Alternativa S.A., agencia Jayanca?  Que se justifica teóricamente pues permitirá 
abordar en el tema del compromiso organizacional y aplicar el marco teórico de 
salario emocional como una herramienta de administración en beneficio tanto de 
los empleados como de la organización en Edpyme Alternativa S.A..; asimismo este 
estudio constituye un aporte teórico puesto que mejorará la comprensión tanto del 
compromiso organizacional como del salario emocional, del mismo modo permitirá 
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incrementar el conocimiento de la relación existente entre ambas variables. (Bernal 
C. , 2010, pág. 106). 
Esta investigación también tiene una justificación práctica porque esta 
investigación es propositiva quiere decir que se va a proyectar una propuesta de 
estrategias salario emocional en Edpyme Alternativa S.A. a fin de mejorar el 
compromiso organizacional lo que nos llevará a mejorar la competitividad, el 
desempeño laboral y tener una organización alineada con las tendencias mundiales 
de administración del talento humano (Bernal, 2010, p.106). 
Así también tiene justificación metodológica puesto que emplea el método 
científico para estudiar las variables salario emocional y compromiso organizacional 
como diagnóstico para comprender problemas en los que está incurriendo Edpyme 
Alternativa S.A. y generar propuestas de mejora, además este planteamiento, 
puede ser el modelo referencial de antecedente, para otras investigaciones futuras 
(Bernal, 2010, p.107). 
Finalmente, en el aspecto de la justificación social, la presente investigación 
permite mejorar el compromiso organizacional en Edpyme Alternativa S.A.  Dentro 
de la coyuntura actual que viven las empresas en la que compiten en un mundo 
globalizado, el compromiso organizacional es un tema tan importante y al mismo 
tiempo tan sensible para el mundo empresarial, ya que tener colaboradores 
altamente comprometidos con la organización representa una fuerte ventaja 
competitiva frente a los competidores. 
Por lo tanto nuestro objetivo general es proponer estrategias de salario 
emocional que mejorarán el compromiso organizacional de los colaboradores en 
Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca, y para su cumplimiento lo lograremos 
mediante los siguientes objetivos específicos: (a) diagnosticar la situación actual 
del salario emocional  de los colaboradores en Edpyme Alternativa S.A., agencia 
Jayanca, (b) determinar la situación real del compromiso organizacional de los 
colaboradores en Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca, (c) diseñar  la 
propuesta de estrategias basado en la teoría de salario emocional, y (d) validar la 
propuesta de estrategias de salario emocional por juicio de expertos.  Dada la 
investigación podemos proyectar la siguiente hipótesis: las estrategias de salario 
emocional mejorarán el compromiso organizacional de los colaboradores en la 
microfinanciera Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca. 
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II. MARCO TEÓRICO 
Para argumentar nuestra investigación hemos considerado algunos 
antecedentes internacionales, nacionales y locales, es así, que para los 
antecedentes internacionales de la variable compromiso organizacional podemos 
citar a un estudio que tuvo como objetivo plantear la cuestión de si los empleados 
satisfechos de las prácticas de gestión del talento humano tienen el compromiso 
con la organización. Este estudio también tiene como objetivo examinar el efecto 
mediador del género y la posición de trabajo en la determinación del compromiso 
organizacional que se basó en un diseño de investigación descriptivo.  El resultado 
reveló que un mayor nivel de satisfacción no puede predecir el mayor compromiso. 
También se revela que el género y la posición del trabajo median el compromiso 
organizacional. (Prakash & Gautam, 2017, págs. 118-129). 
Asimismo, en los bancos públicos y privados de la India se realizó un estudio 
cuyo objetivo de la investigación es evaluar el compromiso de los empleados en 
dichas instituciones y encontrar la diferencia en el compromiso con respecto a los 
tres componentes del compromiso organizacional. Los resultados sugieren que el 
"vínculo psicológico" de los empleados de los empleados del sector bancario 
público es mayor que el de los empleados del sector privado. El puntaje de 
compromiso afectivo de los empleados del banco del sector público también es más 
alto que el de los empleados del banco privado. Los empleados del banco público 
se identifican con sus respectivos bancos y tienen congruencia con las metas y 
valores adheridos a la organización. Implica que tienen un mayor compromiso 
afectivo que los empleados de bancos privados.  El compromiso normativo y de 
continuidad de los empleados de los bancos del sector público es mayor que el de 
los empleados de los bancos privados. Los empleados de los bancos públicos están 
más endeudados y se dan cuenta del costo asociado con dejar la organización.  
Los empleados de los bancos públicos están más comprometidos que los 
empleados de los bancos privados (Mittal & Mittal, 2015, págs. 199-205). 
Para el caso de la variable salario emocional en Colombia se realizó un 
estudio del salario emocional como estrategia para mejorar el bienestar laboral en 
el ámbito de una empresa de vigilancia en la ciudad de Bogotá en Colombia, planteó 
una solución para disminuir los índices de rotación y para abordar de la mejor 
manera los factores de la insatisfacción laboral (conciliación familiar, ambiente de 
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trabajo y recompensas laborales).  La investigación fue de tipo cualitativo 
perteneciente al paradigma interpretativo – hermenéutico, de tipo descriptivo.  La 
propuesta se construyó a partir de analizar los resultados obtenidos mediante las 
entrevistas que se aplicaron. Los resultados indican que los vigilantes necesitan ser 
motivados no solo a través de la recompensa monetaria, sino a través de otros 
factores que les ayuden a mejorar su calidad de vida y hacer con más gusto su 
trabajo, la propuesta incluye acciones estratégicas para cada aspecto laboral 
encontrado (Gómez, Rojas, Morales, & Pérez, 2017).  
En cuanto a los antecedentes nacionales de la variable compromiso 
organizacional en Lima el investigador Castillo (2019) exploró los niveles de 
compromiso organizacional en asesores de banca telefónica de esta entidad 
financiera privada en Lima.  El estudio fue descriptivo.  La investigación concluye 
que los asesores se encuentran en un nivel medio del compromiso organizacional.  
Lo que sugiere que diversos factores pueden influir en el compromiso 
organizacional en una institución financiera.  Una adecuada estrategia del área de 
recursos humanos podría mejorar este factor vital de toda organización. 
Por otro lado, en Lima el investigador Huamanhorqque (2017) en su estudio 
evaluó la relación entre el marketing interno y el compromiso organizacional en una 
institución financiera.  Fue un estudio descriptivo correlacional.  El estudio concluyó 
que sí existe una relación directa entre las variables de estudio.  Definir que existe 
una relación directa significa que en la medida que se establezcan estrategias de 
marketing interno en la organización esto impactará en el compromiso 
organizacional de los colaboradores impactando en um mejor desempeño de la 
organización y generandose una ventaja competitiva frente a los competidores. 
Asimismo, en cuanto a la correlación entre el salario emocional y rendimiento 
laboral en el marco de los colaboradores de un supermercado mayorista en Lima, 
se estableció un estudio descriptivo correlacional.  Se encontró una correlación 
significativa positiva moderada entre ambas variables (Rodríguez H. , 2018).  
Implementar estrategias de salario emocional impactará directamente en el 
rendimiento y desempeño de los empleados en las organizaciones, esto pone de 
manifiesto que las áreas de recursos humanos deben poner foco a esta herramienta 
de gestión del talento para promover el óptimo desempeño de los colaboradores. 
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Para los antecedentes a nivel local tenemos la investigación de Guerrero 
(2019) con su estudio planteó desarrollar una propuesta de mejora del compromiso 
organizacional en una institución financiera.  Fue un estudio cuantitativo descriptivo. 
Concluye que los empleados del banco perciben un compromiso organizacional en 
nivel medio.  Al conocer que los colaboradores perciben el compromiso que tienen 
en nivel medio la organización debe implementar estrategias de mejora a nivel del 
área de recursos humanos para que sean implementadas en todos los empleados 
y llegar a motivar a los mismos para que se comprometan de mayor manera con la 
organización.  Un mayor compromiso se verá reflejado en un mejor performance de 
la entidad bancaria. 
Por otro lado, en Chiclayo, la investigadora Seclen (2019) en su estudio tuvo 
como objetivo evaluar el nivel de compromiso organizacional de egresados 
universitarios en una empresa financiera. Se encontró un mayor compromiso en la 
dimensión afectivo, seguido de la dimensión normativa y finalmente en la dimensión 
continuidad.  En los egresados destaca la dimensión afectiva porque contribuye a 
una mejor relación entre el empleado y la empresa.  Para los millennials es muy 
importante sentirse a gusto en la institución donde laboran, sentir un clima de 
trabajo en el que pueden desarrollarse genera en ellos sentimientos de afecto con 
la organización lo cual de alguna manera garantizará su permanencia en la misma. 
Del mismo modo, se ubicó un estudio en el que se estudia la relación entre 
el salario emocional y la efectividad de los empleados en el contexto de una 
municipalidad.  Fue un estudio descriptivo correlacional.  El estudio concluye que 
sí existe una relación significativa entre las variables (Rodríguez N. , 2018).  Que 
exista una relación significativa significa que con una mejor gestión en la 
implementación de estrategias de salario emocional mejor será la efectividad de los 
empleados de dicha municipalidad.  Las estrategias de salario emocional son 
transversales tanto para organizaciones públicas y privadas por lo que su aplicación 
en mejora del recurso humano está universalmente aceptada. 
Nuestro estudio se sustenta en bases teóricas que sustentan nuestra 
investigación, es así como para la variable salario emocional citaremos a 
Chiavenato (2011) quien conceptualizó la variable salario emocional como todas 
las compensaciones que aporta a los empleados algunos incentivos.  Otro concepto 
de esta variable nos lo brinda Gómez (2011) quien indica que el salario emocional 
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es brindar a los empleados beneficios no monetarios que les generen sentimientos 
de comodidad dentro de su permanencia de la compañía y creen en la organización 
un valor adicional, del que los trabajadores no quieran desprenderse (p. 6).  A raíz 
de los marcos conceptuales vistos de ambos autores podemos inferir que el salario 
emocional es un tipo de compensación no monetaria que ayuda a mejorar la 
motivación del empleado y que hace que genere un sentimiento de identificación 
con la organización lo cual impactará en su compromiso, permanencia en la 
empresa y productividad. 
El salario emocional es una nueva tendencia alrededor del mundo en este 
siglo, en ese sentido la nueva Generación Millennials han impuesto nuevas 
demandas y formas de trabajar (Pardo, 2019).  Esta nueva tendencia está siendo 
aplicada por un gran número de compañías alrededor del mundo, su aplicación ha 
traído múltiples beneficios tanto para los empleados como para las compañías 
(Thompson, Rose, Canuto, & Graziano, 2018).  Esta herramienta no solo aumenta 
la lealtad, la motivación y el compromiso, sino que también reduce el absentismo 
en las organizaciones (Ivanova, 2016).   
Para evaluar esta variable existen en función de nuestra investigación 
tomaremos tres dimensiones relevantes para nuestro estudio, es así que 
comenzaremos describiendo la primera dimensión desarrollo profesional y 
relacional, en esta dimensión aborda todas las oportunidades que el empleado tiene 
para superarse y se potencie moralmente y espiritualmente; estas oportunidades 
de crecimiento personal y profesional deben de estar en función a lo que espera el 
colaborador y así pueda visualizar un futuro de estabilidad dentro de la empresa.  
Los indicadores para evaluar esta dimensión están definidos por: formación 
continua, coaching y plan de carrera (Gómez, 2011, p.7). 
La formación continua es una herramienta que utilizan las empresas para 
potenciar a sus empleados con conocimientos en un mundo laboral que cada día 
exige más competitividad (Guinjoan & Riera, 2000).  El coaching es una técnica que 
permite ayudar a los empleados en el aspecto personal y profesional dentro de la 
organización (Bayón, 2010).  El plan de carrera es la herramienta que permite a las 
empresas generar en los empleados un deseo de permanencia sabiendo que 
tendrán nuevos retos que les permitan seguir creciendo personal y 
profesionalmente, se sabe que todo es cambiante en este mundo, el recurso 
9 
 
humano también lo es y las empresas deben esquematizar planes de carrera lo 
suficientemente atractivos para que los colaboradores quieran permanecer en la 
organización (Berrocal & Pereda, 2006). 
La segunda dimensión por describir para nuestro estudio es la conciliación 
familiar y personal consiste en otorgar al empleado la posibilidad de tener un 
balance entre su desarrollo profesional en la compañía sin descuidar su entorno 
familiar.  Este balance genera en el colaborador un entorno de tranquilidad 
emocional lo que impactará en la productividad que pueda otorgar a la compañía 
(Gómez, 2011, p.7).  Los indicadores definidos para poder evaluar esta dimensión 
en nuestro estudio son: trabajo flexible, y oportunidades de recreación.   
Con respecto al trabajo flexible es la capacidad que poseen los empleados 
y las compañías para adaptarse mutuamente a sus necesidades y llegar a un punto 
en común.  El trabajo flexible otorga la posibilidad al empleado a no sentirse atado 
a un lugar ni a momentos estresantes dentro de la empresa (Ermida, 1989).  Las 
organizaciones alineadas con la flexibilidad laboral apuntan a aumentar el salario 
emocional (Albornoz, 2018).  La familia juega un rol primordial en la sociedad, las 
estrategias de integración familiar se dan con las oportunidades de recreación las 
cuales permiten al colaborador liberar el estrés y desarrollar otras habilidades fuera 
del ámbito laboral (Ordoñez, 2016). 
En cuanto a tercera y última dimensión compensación psicológica es un 
estado en el cual un colaborador consigue su tranquilidad interior, esta 
compensación es alcanzable cuando el empleado se siente reconocido por el 
trabajo que realiza, asumiendo nuevos retos en la empresa, reconocimientos y 
ciertos niveles de poder tomar decisiones (Gómez, 2011, p.7). Los indicadores en 
esta dimensión son retos profesionales, reconocimientos y autonomía.  
La definicón de retos profesionales es la capacidad de la actividad 
profesional que le da al colaborador de superar sus propias expectativas asumiendo 
nuevos encargos laborales y superar las competencias ya adquiridas en el 
quehacer profesional (Rivas, 2014, pág. 119). El concepto de reconocimiento al 
colaborador es el grado con que los empleados sienten que son recompensados 
por su buen trabajo y desempeño (Paucar, 2001, pág. 45).  La aautonomía implica 
que los destinatarios de una orden deciden, ellos mismos, hacer válida dicha orden 
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a través de su capacidad de decidir o tomar decisiones por cuenta propia en el 
contexto en el que se desenvuelven (Sieckmann, 2008). 
Al abordar las teorías que dan origen a nuestra investigación, proseguiremos 
con la conceptualización de la variable compromiso organizacional, nos indican que 
es la identificación y participación de un colaborador con la empresa en la que 
trabaja y se caracteriza por la creencia y aceptación de las metas, objetivos y 
valores de la compañía, buscando el beneficio del empleado y la compañía (Tena 
y Villanueva, 2010, p.121). Por otro lado, es un estado psicológico en el que se 
puede caracterizar la relación entre una persona y una organización (Meyer & Allen, 
1991a), proponen una división del compromiso en tres dimensiones: compromiso 
afectivo, compromiso de continuación y compromiso normativo (Meyer & Allen, 
1991b). 
Describiendo la dimensión compromiso afectivo (deseo) es la unión de 
emociones que enlazan a la persona con su lugar de trabajo, en el proceso de 
formación el empleado toma en cuenta el apoyo recibido y una serie de beneficios 
que la empresa le otorga, en la medida que la percepción de esta ayuda recibida 
sea positiva el empleado tomará los objetivos de la organización como suyos 
involucrándose con mayor intensidad, se identificará con la organización y querrá 
seguir deseando pertenecer a la empresa   El compromiso afectivo tiene dos 
indicadores la identificación con la organización y el involucramiento con la 
organización (Meyer y Allen, 1991b). 
La segunda dimensión compromiso de continuación (necesidad) está 
basado en un análisis de costo-beneficio que hace un empleado antes de tomar 
una decisión de dejar su empleo, el empleado valorara los sacrificios que ha 
realizado hasta ese momento en relación con su inversión en la organización, los 
daños que traería para su familia y para él mismo si renunciara a el empleo y las 
posibilidades de que lo vuelvan a contratar en otro empleo en el mercado laboral. 
Si después de hacer dicha valoración en los costos de dejar la empresa son 
mayores que los beneficios, entonces elegirá por permanecer en la organización 
por necesidad y obligación, más que por un deseo genuino. El compromiso de 
continuación tiene dos indicadores la percepción de las alternativas y la inversión 
en la organización (Meyer y Allen, 1991b).  
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La tercera y última dimensión compromiso normativo (deber) es el 
sentimiento de deber, obligación o lealtad que presenta el colaborador de 
mantenerse en la empresa. Esto se genera a partir del proceso de adaptación al 
que estuvo sometido el colaborador en torno al respeto y cumplimiento por las 
normas, los valores de la organización, la lealtad y reconocimiento de la inversión 
que hace la empresa al contratar a un empleado. Por lo dicho anteriormente se 
genera en el colaborador sentimientos de retribución que se traducen en la 
obligación (o el deber) de seguir formar parte de la compañía.  El compromiso 
normativo tiene dos indicadores son la lealtad y el sentido de obligación (Meyer y 
Allen, 1991b). 
Diferentes estudios sobre compromiso organizacional han tendido a 
centrarse en los tres componentes del compromiso organizacional descritos 
anteriormente por Allen y Meyer (1991b).  Las diferentes dimensiones del 
compromiso organizacional pueden experimentarse simultáneamente en diversos 
grados y pueden tener diferentes implicaciones para los comportamientos e 
intenciones laborales (Oh, 2016).  Algunos estudios indican las diferentes 
dimensiones de compromiso interactúan para crear distintos perfiles de 
compromiso, que tienen diferentes consecuencias para los colaboradores (Kam, 




3.1. Tipo y diseño de investigación 
En el tipo de investigación proyectiva se intenta proponer ciertas soluciones 
a una situación determinada a partir de un proceso previo de indagación.  Implica 
explotar, describir, explicar y proponer alternativas de cambio, mas no 
necesariamente ejecutar la propuesta (Hurtado, 2010, pág. 117).  
Este estudio es proyectiva porque se realizó un diagnóstico del compromiso 
organizacional y el salario emocional en Edpyme Alternativa S.A. agencia Jayanca. 
Para finalmente proponer una propuesta de estrategias de salario emocional para 
mejorar del compromiso organizacional que no necesariamente será ejecutada. 
Diseño de investigación 
El diseño de este estudio fue de triangulación concurrente, para Hernández, 
Baptista y Fernández (2014), este es un diseño que forma parte de un enfoque 
mixto (cuantitativo – cualitativo) que permitirá diagnosticar el compromiso en 
Edpyme Alternativa S.A. agencia Jayanca y a la vez identificar los factores del 
salario emocional que impactarán en el compromiso organizacional, esto de 
manera cuantitativa.  Por otro lado, con esta información se generará de manera 
cualitativa una propuesta de estrategias de salario emocional, que no será 
necesariamente ejecutado.  Por el tipo de investigación seleccionada su esquema 
es: 
Dónde: 
Dx = Diagnóstico de las variables. 
Tx = Análisis de las teorías  






3.2. Variables y operacionalización 
 
Variable independiente: Salario emocional  
Definición conceptual 
Consiste en brindar a los empleados beneficios no monetarios que les 
generen sentimientos de comodidad dentro de su permanencia de la compañía y 
creen en la organización un valor adicional, del que los trabajadores no quieran 
desprenderse (Gómez C. , 2011, pág. 6).  
Definición operacional 
El instrumento que medirá la variable salario emocional es un cuestionario 
que consta de 24 ítems que considera las dimensiones:  desarrollo profesional y 
relacional, conciliación familiar y personal y compensación psicológica. 
Variable dependiente: Compromiso organizacional  
Definición conceptual 
Es un estado psicológico en el que se puede caracterizar la relación entre un 
empleado y una empresa (Meyer & Allen, 1991a)  
Definición operacional 
El instrumento que medirá la variable compromiso organizacional es un 
cuestionario que consta de 18 ítems que considera las dimensiones:  compromiso 
afectivo, de continuación y normativo. 
 
3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 
 
Población 
La población en una investigación sea el tipo que esta fuere está conformada 
por un conjunto de integrantes de cualquier clase bien definida, este conjunto de 
integrantes puede ser de personas, programas o casos, los cuales deben tener 
ciertas características similares, pues a los que formen de la población de la 
investigación se le tomará objeto de estudio (Reyes & Sánchez, 2017).   
Por lo descrito de manera conceptual líneas arriba, la población para este 
estudio la población estuvo definida por los 40 colaboradores que laboran de 
manera estable y con contrato indeterminado en la institución financiera Edpyme 
Alternativa S.A. específicamente en la agencia de la ciudad de Jayanca.  Esta 
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población incluye empleados de ambos géneros y mayores de 18 años, con una 
antigüedad de seis meses en la compañía. 
Esta población servirá para aplicar los instrumentos para analizar la variable 
salario emocional y la variable compromiso organizacional, quiere decir que ambos 
instrumentos serán aplicados en un determinado momento en el tiempo a la 
muestra de este grupo poblacional con características comunes. 
Muestra 
La muestra para un estudio de investigación debe estar conformada por un 
subconjunto de la población, quienes conforman el objeto de estudio para un 
determinado tema de investigación (Reyes & Sánchez, 2017).   Dado a las 
características comunes de la población es posible tomar una cantidad específica 
a fin estudiarla y posteriormente poder generalizar los resultados que se obtuvieron 
de la aplicación de los instrumentos a toda la población objeto de estudio.  Para 
seleccionar la muestra se ha considerado tomar a los 30 empleados que conforman 
la población. 
Esta muestra servirá para recolectar los datos necesarios tanto para la 
variable salario emocional como para la variable compromiso organizacional.  El 
criterio para seleccionar la muestra de los colaboradores corresponde a lo 
siguiente: (a) colaboradores mayores de 18 años, (b) colaboradores de ambos 
sexos, (c) colaboradores con contrato de trabajo indeterminado y (d) colaboradores 
con una antigüedad laboral mayor a seis meses. 
Muestreo 
En esta investigación para seleccionar la muestra se ha usado el muestreo 
no probabilístico por conveniencia.  La ventaja de usar este tipo de muestreo es 
que nos permite seleccionar a los informantes según su disposición y disponibilidad, 
lo cual es muy importante para el estudio, puesto que un informante que muestra 
su disposición de querer participar responderá los cuestionarios con información 
fiable que servirá para un correcto diagnóstico de las variables en estudio (Reyes 
& Sánchez, 2017). 
 Por otro lado, el muestreo probabilistico por conveniencia es un muestreo 
que permite inferir los resultados a toda la población objeto de estudio, esto nos 
permite caracterizar con ideoneidad a la población.  Los resultados serán mas 
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confiables y podrán ser utilizados por futuros estudios para su discusión o 
contrastación. 
Unidad de análisis 
La unidad de analisis para este estudio corresponde a los empleados que 
laboran de manera estable y con contrato indeterminado en la institución financiera 
Edpyme Alternativa S.A.  
La unidad de análisis ha sido cuidadosamente definida por las investigadoras 
a fin de poder realizar un estudio con todas las caracteristicas que requiere el 
cumplimiento riguroso del método cientifico, de esa manera poder generar un 
aporte al conocimiento mundial. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas de recolección de datos 
Dentro de las variadas técnicas de recolección, encontramos a la encuesta, 
esta según Galán (2010) es una técnica paramétrica mediante la cual se recogen 
datos cuantitativos los cuales serán analizados a través de herramientas 
estadísticas en función de la hipótesis y los objetivos planteados en el estudio.   
En este contexto la técnica de la encuesta fue usada para diagnosticar 
básicamente la percepción de los empleados de Edpyme Alternativa S.A., Agencia 
Jayanca en cuanto al compromiso organizacional de los mismo en la institución 
financiera; así mismo también se utilizó para poder identificar los factores 
determinantes del salario emocional en los empleados de dicha institución.  Aplicar 
correctamente esta técnica es de suma importancia puesto que de aquí se 
desprenderán los datos necesarios para poder emitir los resultados, conclusiones 
y la propuesta de mejora. 
Instrumentos de recolección de datos 
La técnica de la encuesta utiliza como instrumento de recolección al 
cuestionario, en este aspecto Galán (2010) indicó que el cuestionario es una serie 
de preguntas que han sido elaborados en base a los indicadores definidos en el 
marco teórico seleccionado y dependiendo de la investigación puede ser elaborado 
en base a escalas cuantitativas o cualitativas.  Las escalas cuantitativas son con 
valoraciones numéricas para responder a una cierta pregunta, la más usada es la 
escala de Likert, mientras que las escalas cualitativas corresponden a medir 
aspectos cualitativos como la personalidad, estado de ánimo, etc. 
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En este estudio se utilizaron dos cuestionarios, en el primer cuestionario se 
consideraron 24 preguntas referentes a la variable salario emocional, estas 
preguntas fueron agrupadas en función a las tres dimensiones consideradas dentro 
del marco teórico propuesto por (Gómez, 2011) como son: desarrollo profesional y 
relacional, conciliación familiar y personal y compensación psicológica; y 
redactadas en función a los indicadores de cada dimensión.    Las respuestas de 
cada pregunta se determinaron por cinco alternativas tipo escala de Likert (del 1 a 
5), teniendo que para valores más cercanos al valor 1 el participante manifestó su 
disconformidad con la pregunta y para valores más cercanos al 5 considera estar 
de acuerdo con la pregunta propuesta. 
En el segundo cuestionario se consideraron 18 preguntas referentes a la 
variable compromiso organizacional, estas preguntas fueron agrupadas en función 
a las tres dimensiones consideradas dentro del marco teórico propuesto por (Meyer 
& Allen, 1991a) como son: compromiso afectivo, de continuación y normativo; y 
redactadas en función a los indicadores de cada dimensión.    Las respuestas de 
cada pregunta se determinaron por cinco alternativas tipo escala de Likert (del 1 a 
5), teniendo que para valores más cercanos al valor 1 el participante manifestó su 
disconformidad con la pregunta y para valores más cercanos al 5 considera estar 
de acuerdo con la pregunta propuesta.   
Las respuestas en escala de Likert del 1 al 5 otorga la posibilidad al 
participante de poder discernir su respuesta en función al grado de percepción que 
tiene de la misma, siendo en los extremos totalmente en desacuerdo o totalmente 
de acuerdo, también le da la posibilidad de emitir opinión en un valor intermedio 
con ni de acuerdo ni en desacuerdo.  Esto garantiza que los datos recogidos se 




  La validez interna de los cuestionarios está determinada por el marco teórico 
seleccionado (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014).  Para este estudio Gómez 
(2011) estableció su teoria de salario emocional y Meyer & Allen (1991a) 
conceptualizó y dimensionó la teoría del compromiso organizacional, ambos 
autores son reconocidos mundialmente por sus investigaciones, y sus marcos 
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teóricos sirven de base de muchos estudios a nivel mundial,  por lo que la validez 
interna de los instrumentos propuestos en este estudio es totalmente aceptable, lo 
que garantiza que los resultados de los datos tomados de la muestra podrán ser 
generalizados a toda la población. 
Validez del constructo 
La validez del constructo de los instrumentos se puede determinar por 
diferentes formas, entre las más usadas existe el método del análisis factorial el 
cual permite ordenar los datos recolectados y facilitar la interpretación de las 
correlaciones, en este método se espera un factor explicativo del constructo con 
saturaciones altas de la prueba, de tal forma de poder verificar que las dimensiones 
consideradas para el instrumentos son válidas (Hernández, Fernández, & Baptista, 
2014). 
Por otro lado, otra forma de validar el constructo es a través del juicio de 
expertos, que son profesionales de trayectoria reconocida y que conocen del tema 
de investigación y que de esa manera pueden emitir un juicio sobre el constructo 
de los instrumentos propuestos (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 
Para este estudio se utilizó el método de validación por juicio de expertos a 
través de una ficha de validación, la cual contiene 10 indicadores a evaluar y cinco 
categorías de puntuación.  Finalmente los expertos al analizar los instrumentos, su 
relación con la hipótesis, los objetivos y el marco teórico emiten una opinión sobre 
la aplicabilidad de estos. 
Confiabilidad 
El alfa de Cronbach es una técnica estadística que permite evaluar la 
consistencia interna de los cuestionarios, garantizando que las preguntas han sido 
entendidas en todo su contexto (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). Para 
poder interpretar los resultados de esta prueba se deben tener en cuenta lo 
siguientes valores: (a) mayor a 0.9 es excelente, (b) mayor a 0.8 es bueno, (c) 
mayor a 0.7 es aceptable, (d) mayor a 0.6 es cuestionable, (e) mayor a 0.5 es pobre 
y (f) menor a 0.5 es inaceptable (Hernández, Fernández, & Baptista., 2014).  Lo 
recomendable es que el valor obtenido al aplicar la prueba del alfa de Cronbach 
sea lo más cercano a 1. 
Para la confiabilidad de los cuestionarios se aplicaron 10 cuestionarios 
pilotos a 10 colaboradores de la entidad Compartamos Financiera a fin de tener la 
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data necesaria para poder procesar el alfa de Cronbach en el SPSS 24.  El 
resultado obtenido del alfa de Cronbach del cuestionario de salario emocional fue 
de 0.975, lo que significa que su consistencia interna es excelente y puede ser 
aplicado a la muestra de estudio.  El resultado obtenido del alfa de Cronbach del 
cuestionario de compromiso organizacional fue de 0.949, lo que significa que su 
consistencia interna es excelente y puede ser aplicado a la muestra. 
3.5. Procedimientos 
Dentro de los procedimientos empleados en este estudio tenemos: primero 
se hará una encuesta piloto a 10 colaboradores de la entidad Compartamos 
Financiera, luego se procederá hacer un focus group a los mismos colaboradores 
para preguntar si entendieron las preguntas o si alguna le pareció difícil, 
posteriormente se procesará la data recolectada en las pruebas piloto para 
determinar el alfa de Cronbach a fin de determinar la consistencia interna de los 
instrumentos, luego procederemos a validar los instrumentos por tres expertos en 
la materia.   
Una vez validado los instrumentos se procederá a aplicar los cuestionarios 
a 30 empleados de Edpyme Alternativa S.A., Agencia Jayanca a fin de recabar los 
datos necesarios para su procesamiento y análisis.  Con los resultados se 
procederá a elaborar estrategias de salario emocional que mejoren el compromiso 
organizacional en Edpyme Alternativa S.A., Agencia Jayanca. 
3.6. Método de análisis de datos 
Dentro de los métodos de análisis de datos Bernal (2015) indicó que existe 
dos métodos, el método inductivo-deductivo y el método analítico-sintético, 
pasaremos a describir cada uno de ellos: 
Método inductivo-deductivo, Bernal (2015) menciona que un método es 
inductivo pues de lo particular va a lo general y un método es deductivo porque 
parte de lo general a lo particular.  Este método será utilizado en la presente 
investigación puesto que utilizará para analizar los datos recopilados y poder 
realizar las conclusiones de este estudio. 
Método analítico-sintético, Bernal (2015) afirma que un método analítico 
estudia los hechos, partiendo de la descomposición del objeto de estudio 
estudiando cada una de sus partes de forma individual, y luego se juntas esas 
partes para estudiarlas de manera integral (síntesis).  Se utilizará este método en 
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el presente estudio puesto que ayudará a presentar los datos recolectados de 
manera sintetizada, considerando aquellos elementos que guardan relación directa 
con las variables en estudio, en este caso de las variables salario emocional y 
compromiso emocional .  Por otro lado, los datos recolectados a través de los 
cuestionarios fueron procesados mediante los softwares estadísticos, a través del 
estudio de las dimensiones y de los indicadores respectivos, para su análisis y 
posterior representación en tablas y figuras para poder analizar de manera más 
sencilla  
3.7. Aspectos éticos 
Esta investigación aplicó los principios éticos propuestos por (Gonzales, 
2005), que consisten en: (a) confidencialidad de los informantes, la identidad de los 
informantes se mantendrá en reserva en toda la investigación; (b) veracidad de los 
datos, toda la información que se presente en este estudio será veraz; (c) empleo 
de datos, los datos recolectados solo se usará para fines académicos; (d) validez 
científica, se ha utilizado el método científico y las teorías e investigaciones han 
citadas debidamente en el formato APA; (e) consentimiento informado de los 
participantes, los informantes dieron su consentimiento para participar de este 
estudio; (f) consentimiento informado de la organización, la organización ha dado 









Objetivo específico 1 
Diagnosticar la situación actual del salario emocional  de los colaboradores en 
Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca   
 
Tabla 1  








n % n % n % n % n % n % 
Formación 
continua  
0 0% 0 0% 3 10% 14 47% 13 43% 30 100% 
Coaching 0 0% 0 0% 3 10% 18 60% 9 30% 30 100% 
Plan de carrera 0 0% 0 0% 3 10% 14 47% 13 43% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 




10 33.3 16 53.3 4 13.3 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca  . 
 
Figura 1. Desarrollo profesional y relacional 
Interpretación: La dimensión desarrollo profesional y relacional tiene un 
nivel medio con un 53.3%, influenciado por el indicador formación continua, el 47% 
de los colaboradores indicaron que la empresa aún debe mejorar en capacitarlos 
continuamente para potenciar sus habilidades, el 10% se mostró indiferente al 
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respecto. Con respecto al indicador coaching, el 60% de los colaboradores 
indicaron que reciben coaching en la compañía como una estrategia para apoyarlo 
tanto en lo personal como profesional, el 10% indicaron de manera indiferente. Y 
finalmente en el indicador el plan de carrera, el 47% de los colaboradores 
consideran que la organización les ofrece un plan de carrera atractivo y solo el 10% 
se mostraron indiferentes en su respuesta.  
 
Tabla 2  








n % n % n % n % n % n % 
Trabajo flexible 0 0% 0 0% 3 10% 18 60% 9 30% 30 100% 
Oportunidades 
de recreación   
0 0% 0 0% 3 10% 14 47% 13 43% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 




7 23.3 16 53.3 7 23.3 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca  
 
Figura 2. Conciliación familiar y personal 
Interpretación: La dimensión conciliación familiar y personal tiene un nivel 
medio con 53.3%, influenciado por el indicador trabajo flexible, el 69% de los 
colaboradores consideran que la organización les ofrece oportunidades de realizar 
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un trabajo flexible, el 10% mostraron indiferencia en su respuesta. Asi mismo el 
indicador oportunidades de recreación, el 47% de los colaboradores indicaron que 
la empresa aún debe mejorar en su propuesta de estrategias de integración familiar 
y solo el 10% respondieron con indiferencia.  
 
Tabla 3  








n % n % n % n % n % n % 
Retos 
profesionales 
0 0% 0 0% 3 10% 18 60% 9 30% 30 100% 
Reconocimiento 0 0% 0 0% 3 10% 14 47% 13 43% 30 100% 
Autonomía 0 0% 0 0% 3 10% 4 13% 23 77% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 
 n % n % n % n % 
Compensación 
psicológica 
7 23.3 20 66,7 3 10 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca  
 
Figura 3. Compensación psicológica 
Interpretación: La dimensión compensación psicológica tiene un nivel 
medio con 66.7%, influenciado por el indicador de retos profesionales, el 60% de 
los colaboradores considera que la organización plantea constantemente nuevos 
retos laborales para sus empleados, el 10% respondieron de manera indiferente. 
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Con respecto al indicador reconocimiento, el 47% de los colaboradores considera 
que la organización otorga reconocimientos por el desempeño laboral, el 10% 
contestaron de manera indiferente. Y finalmente el indicador autonomía, el 77% de 
los colaboradores considera que la empresa da cierta autonomía en los 
colaboradores para poder tomar decisiones, y solo el 10% se mostraron 
indiferentes. 
 
Tabla 4  
Análisis de la Variable Salario Emocional 
 Bajo Medio Alto Total 
Dimensiones n % n % n % n % 
Desarrollo profesional y 
relacional 
10 33.3 16 53.3 4 13.3 30 100 
Conciliación familiar y 
personal 
7 23.3 16 53.3 7 23.3 30 100 
Compensación 
psicológica 
7 23.3 20 66,7 3 10 30 100 
 Bajo Medio Alto Total 
Variable n % n % n % n % 
Salario emocional 7 23.3 16 53.3 7 23.3 80 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca  
 
 




Figura 5. Dimensiones de salario emocional 
 
Interpretación: Para la salario emocional se evidenció una predominancia 
del nivel medio con un 53.33%.  Ello encuentra una oportunidad de seguir 
mejorando en el salario emocional como herramienta para fidelizar a los 
colaboradores en el proceso de retención del personal.  Al analizar las dimensiones 
de la variable salario emocional se halló que la dimensión que mostró un mayor 
porcentaje de colaboradores que lo calificaron en su nivel medio, es la de 
Compensación psicológica con un 66.7% de los colaboradores con esa percepción, 
lo que muestra que es uno de los aspectos que deben ser trabajados en la empresa.  
A este le sigue la dimensión Conciliación familiar y personal y la dimensión 
Desarrollo profesional y relacional con un 53.3% que la calificaron en nivel medio. 
Estas tres dimensiones tienen grandes oportunidades de mejora en busca de 
alcanzar los niveles altos.  Finalmente, la dimensión Conciliación familiar y personal 
fue la que presentó una mejor valoración por parte de los colaboradores, con un 
23.3% de los colaboradores que le dieron una alta calificación, indicando con ello 





























Objetivo específico 2 
Determinar la situación real del compromiso organizacional de los colaboradores 
en Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca 
 
Tabla 5  
















13 43% 6 20% 5 17% 5 17% 1 3% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 
 n % n % n % n % 
Compromiso 
Afectivo 
5 16.7 18 60.0 7 23.3 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca  . 
 
Figura 6. Compromiso afectivo 
Interpretación: La dimensión compromiso afectivo tiene un nivel medio con 
60%, influenciado por el indicador identificación con la organización, el 37% de los 
colaboradores no se identifican con la organización por la formación y el apoyo 
recibido en la misma, el 7% indicaron que si se identifican de manera positiva con 
la organización. Con respecto al indicador involucramiento con la organización, el 
43% de los colaboradores consideran que la vida laboral de los empleados en la 
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organización no gira en función a la visión, la misión y los valores de esta, y el 17% 
respondieron en estar de acuerdo en que la vida laboral de los empleados si gira 
en torno a la visión, la misión y los valores. 
 
Tabla 6  








n % n % n % n % n % n % 
Percepción de 
las alternativas 
15 50% 10 33% 3 10% 2 7% 0 0% 30 100% 
Inversión en la 
organización 
10 33% 11 37% 7 23% 0 0% 2 7% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 
 n % n % n % n % 
Compromiso de 
continuación 
8 26.7 16 53.3 6 20 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca. 
 
Figura 7. Compromiso de continuación 
Interpretación: La dimensión compromiso de continuación tiene un nivel 
medio con 53.3%, influenciado por el indicador percepción de las alternativas, el 
50% de los colaboradores considera que la empresa para los empleados es una 
alternativa más de trabajo como muchas otras, el 7% indicaron a la empresa es 
única. Asi mismo con el indicador inversión en la organización, el 37% indicaron 
que la inversión que han hecho de tiempo y aprendizaje en la organización no son 
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tan fuertes para que no dejaran la empresa y solo el 7% indicaron que la inversión 
si es la adecuada teniendo como resultado en ellos el no dejar la empresa. 
 
Tabla 7  








n % n % n % n % n % n % 
La lealtad 13 43% 6 20% 5 17% 5 17% 1 3% 30 100% 
Sentido de 
obligación 
16 53% 5 17% 3 10% 4 13% 2 7% 30 100% 
 Bajo Medio Alto Total 
 n % n % n % n % 
Compromiso 
normativo 
8 26.7 16 53.3 6 20 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca. 
 
Figura 8. Compromiso normativo 
Interpretación: La dimensión compromiso normativo tiene un nivel medio 
con 53.3%, influenciado por el indicador la lealtad, el 47% de los colaboradores 
indicaron que la lealtad debe ser la respuesta a lo bien que lo ha tratado la 
organización, mostrando un total desacuerdo, el 3% mostraron total acuerdo a lo 
indicado anteriormente. Finalmente, lo que respecta al indicador sentido de 
obligación, el 53% de los colaboradores indicaron que en función a lo que la 
empresa ha invertido en los colaboradores, es que los empleados se sienten en el 
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deber de permanecer en la misma, y un 7% indicaron lo contrario presentando un 
total acuerdo a lo que respecta.  
 
Tabla 8  
Análisis de la Variable Compromiso Organizacional 
 Bajo Medio Alto Total 
Dimensiones n % n % n % n % 
Compromiso Afectivo 5 16.7 18 60.0 7 23.3 30 100 
Compromiso de 
continuación 
8 26.7 16 53.3 6 20 30 100 
Compromiso normativo 8 26.7 16 53.3 6 20 30 100 
 Bajo Medio Alto Total 
Variable n % n % n % n % 
Salario emocional 9 30 14 46.7 7 23.3 80 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca 
 
 






Figura 10. Dimensiones de compromiso organizacional 
 
Interpretación: Para la compromiso organizacional se evidenció una 
predominancia del nivel medio con un 46.67% con una alta tendencia al nivel bajo 
con un 30%.  Ello encuentra una oportunidad de seguir mejorando en el 
compromiso organizacional como herramienta para hacer más competitiva y 
productiva a la organización.  Al analizar las dimensiones de la variable compromiso 
organizacional se halló que la dimensión que mostró un mayor porcentaje de 
colaboradores que lo calificaron en su nivel medio, es la de compromiso afectivo 
con un 60% de los colaboradores con esa percepción, lo que muestra que es uno 
de los aspectos que deben ser trabajados en la empresa.  A este le sigue la 
dimensión compromiso normativo y el compromiso de continuación con un 53.3% 
que la calificaron en nivel medio. Estas tres dimensiones tienen grandes 
oportunidades de mejora en busca de alcanzar los niveles altos.  Finalmente, la 
dimensión compromiso afectivo fue la que presentó una mejor valoración por parte 
de los colaboradores, con un 23.3% de los colaboradores que le dieron una alta 
calificación, indicando con ello que el compromiso organizacional es un aspecto 























Objetivo específico 3 
Diseñar  la propuesta de estrategias basado en la teoría de salario emocional  
 
La propuesta de estrategias de salario emocional se desarrolló luego de la 
recolección y el procesamiento de la información obtenida del cuestionario aplicado 
a los colaboradores de Edpyme Alternativa S.A., Jayanca;  de  donde se logró 
identificar los principales factores que influyen en el compromiso organizacional.
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Tabla 9  
Plan de Acción de la Propuesta:  Estrategia 1 
Estrategia  Objetivo Actividad Recursos y 
Materiales 
Fecha:  Hora:  Lugar:  Responsable  Presupuesto  




















monetarios que los 
motivarían. 
 Convocar ar una 
reunión para 




monetarios que se 
ha diseñado. 
 Evaluar el impacto 











































Área de RRHH S/ 350 




Tabla 10  
Plan de Acción de la Propuesta:  Estrategia 2 
Estrategia  Objetivo Actividad Recursos y 
Materiales 
Fecha:  Hora:  Lugar:  Responsable  Presupuesto  






afectivo de los 
colaboradores. 
 
 Hacer un estudio de 
mercado en cuanto 
a las bandas 
salariales y perfiles 
de puesto. 
 Convocar a una 
charla donde se 
expondrán las 
nuevas políticas del 
área de recursos 
humanos. 











































Área de RRHH S/ 350 




Tabla 11  
Plan de Acción de la Propuesta:  Estrategia 3 
Estrategia  Objetivo Actividad Recursos y 
Materiales 








continuación de los 
colaboradores  
 Identificar los 
principales 
problemas en 
atención al cliente. 
 Realizar una charla 
donde se aborden 
los temas ventas 
efectivas.  
 Evaluar los 
conocimientos 






















































Tabla 12  
Plan de Acción de la Propuesta:  Estrategia 4 
Estrategia  Objetivo Actividad Recursos y 
Materiales 
Fecha:  Hora:  Lugar:  Responsable  Presupuesto  









 Realizar un taller de 
coaching y mentoring  











































Área de RRHH S/ 600 





Tabla 13  
Plan de Acción de la Propuesta:  Estrategia 5 
Estrategia  Objetivo Actividad Recursos y 
Materiales 
Fecha:  Hora:  Lugar:  Responsable  Presupuesto  










 Publicar la campaña 
“Yo Soy Edpyme 
Alternativa.”  
 Premiar las mejores 
iniciativas de mejora 




mejora continua a los 
colaboradores. 
 Folletos 






































Área de RRHH S/ 600 




Objetivo específico 4 
Validar la propuesta de estrategias de salario emocional por juicio de expertos 
 
Tabla 14  
Validación de las Estrategias de Salario Emocional por Juicio de Expertos. 
Expertos de juicio Valoración 
Luis Eduardo País Vera BA 
Nilton Germán Reyes BA 
Luis Alberto Saavedra Carrasco BA 
Fuente: Elaboración propia.  MB: Muy Bueno (80-120). BA: Bastante adecuado (60-80). A: 
Adecuado (40-60). PA: Poco adecuado (20-40). NA: No adecuado (0-20). 
 
Interpretación: La validación de la propuesta de estrategias de salario 
emocional para mejorar el compromiso organizacional fue validada por juicio de 
expertos.  En cuanto a los expertos, se han considerado tres expertos en el tema 
materia de esta investigación, los cuales emiten una opinión sobre diferentes 
aspectos de la propuesta, brindado en los tres casos un calificativo BA (Bastante 
Adecuado) lo cual nos garantiza que podemos aplicar la propuesta y esperar 





En cuanto a Diagnosticar la situación actual del salario emocional  de 
los colaboradores en Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca tenemos que 
con respecto a la dimensión desarrollo profesional y relacional, colaboradores 
indicaron que la empresa aún debe mejorar en capacitarlos continuamente para 
potenciar sus habilidades, indicaron que reciben coaching en la compañía como 
una estrategia para apoyarlo tanto en lo personal como profesional y consideran 
que la organización les ofrece un plan de carrera atractivo.  Este resultado se puede 
comparar con el realizado por  Gómez, et al. (2017) que indicaron que los 
colaboradores necesitan ser motivados no solo a través de la recompensa 
monetaria, sino a través de otros factores que les ayuden a mejorar su calidad de 
vida y hacer con más gusto su trabajo.  Asimismo, este resultado se puede 
argumentar con la definición de la dimensión desarrollo profesional y relacional, en 
esta se abordan todas las oportunidades que el empleado tiene para superarse y 
se potencie moralmente y espiritualmente (Gómez, 2011, p.7). 
Por otro lado, también tenemos que analizar el resultado de la dimensión 
conciliación familiar y personal, los colaboradores consideran que la organización 
les ofrece oportunidades de realizar un trabajo flexible pero aún debe mejorar en 
su propuesta de estrategias de integración familiar.  Este resultado se puede 
comparar con el obtenido por Rodríguez (2018) quien indicó que con una mejor 
gestión en la implementación de estrategias de salario emocional mejor será la 
efectividad de los empleados de dicha municipalidad.  Asimismo, este resultado se 
puede argumentar con la definición de la dimensión conciliación familiar y personal, 
que consiste en otorgar al empleado la posibilidad de tener un balance entre su 
desarrollo profesional en la compañía sin descuidar su entorno familiar (Gómez, 
2011, p.7).  . 
Así también, corresponde analizar el resultado de la dimensión 
compensación psicológica,  los colaboradores considera que la organización 
plantea constantemente nuevos retos laborales para sus empleados, consideran 
que la organización otorga reconocimientos por el desempeño laboral, también 
consideran que la empresa da cierta autonomía en los colaboradores para poder 
tomar decisiones.  Este resultado se puede comparar con el obtenido por Rodríguez 
(2018) quien indicó que implementar estrategias de salario emocional impactará 
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directamente en el rendimiento y desempeño de los empleados en las 
organizaciones.  Asimismo, este resultado se puede argumentar con la definición 
de la dimensión compensación psicológica, es un estado en el cual un colaborador 
consigue su tranquilidad interior, esta compensación es alcanzable cuando el 
empleado se siente reconocido por el trabajo que realiza, asumiendo nuevos retos 
en la empresa, reconocimientos y ciertos niveles de poder tomar decisiones 
(Gómez, 2011, p.7). 
En cuanto a determinar la situación real del compromiso organizacional 
de los colaboradores en Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca tenemos 
que con respecto a la dimensión compromiso afectivo,  los colaboradores no se 
identifican con la organización por la formación y el apoyo recibido en la misma, 
consideran que la vida laboral de los empleados en la organización no gira en 
función a la visión, la misión y los valores de esta.  Este resultado se puede 
comparar con el realizado por Huamanhorqque (2017) en su estudio evaluó la 
relación entre el marketing interno y el compromiso organizacional en una 
institución financiera, e indicó que en la medida que se establezcan estrategias de 
marketing interno en la organización esto impactará en el compromiso 
organizacional de los colaboradores.  Asimismo, este resultado se puede 
argumentar con la definición de la dimensión compromiso afectivo, es la unión de 
emociones que enlazan a la persona con su lugar de trabajo, en el proceso de 
formación el empleado toma en cuenta el apoyo recibido y una serie de beneficios 
que la empresa le otorga, en la medida que la percepción de esta ayuda recibida 
sea positiva el empleado tomará los objetivos de la organización como suyos 
involucrándose con mayor intensidad, se identificará con la organización y querrá 
seguir deseando pertenecer a la empresa (Meyer y Allen, 1991b)..   
Por otro lado, también tenemos que analizar el resultado de la dimensión 
compromiso de continuación,  los colaboradores consideran que la empresa para 
los empleados es una alternativa más de trabajo como muchas otras, indicaron que 
la inversión que han hecho de tiempo y aprendizaje en la organización no son tan 
fuertes para que no dejaran la empresa.  Este resultado se puede comparar con el 
obtenido por Mittal y Mittal (2015) quienes indicaron que el compromiso normativo 
y de continuidad de los empleados de los bancos del sector público es mayor que 
el de los empleados de los bancos privados y que los empleados de los bancos 
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públicos están más endeudados y se dan cuenta del costo asociado con dejar la 
organización.  Asimismo, este resultado se puede argumentar con la definición de 
compromiso de continuación, está basado en un análisis de costo-beneficio que 
hace un empleado antes de tomar una decisión de dejar su empleo, el empleado 
valorara los sacrificios que ha realizado hasta ese momento en relación con su 
inversión en la organización, los daños que traería para su familia y para él mismo 
si renunciara a el empleo y las posibilidades de que lo vuelvan a contratar en otro 
empleo en el mercado laboral (Meyer y Allen, 1991b). 
Así también, corresponde analizar el resultado de la dimensión compromiso 
normativo, los colaboradores indicaron que la lealtad debe ser la respuesta a lo bien 
que lo ha tratado la organización, mostrando un total desacuerdo, indicaron que en 
función a lo que la empresa ha invertido en los colaboradores, es que los empleados 
se sienten en el deber de permanecer en la misma.  Este resultado se puede 
comparar con el obtenido por Seclen (2019) quien indicó que un mayor compromiso 
en la dimensión afectivo, seguido de la dimensión normativa y finalmente en la 
dimensión continuidad.  Asimismo, este resultado se puede argumentar con la 
definición de la dimensión compromiso normativo, es el sentimiento de deber, 
obligación o lealtad que presenta el colaborador de mantenerse en la empresa 
(Meyer y Allen, 1991b). 
En cuanto a analizar el resultado del diseño de la propuesta de estrategias 
de salario emocional, ésta se desarrolló luego de la recolección y el 
procesamiento de la información obtenida del cuestionario aplicado a los 
colaboradores de Edpyme Alternativa Jayanca, donde se logró identificar los 
principales factores que influyen en el compromiso organizacional y así diseñar 
actividades estratégicas que permitan mejorar esta variable con el fin de apoyar el 
desarrollo empresarial de la misma.  Dentro de las estrategias consideradas 
tenemos: (a) portafolio de beneficios no monetarios para los colaboradores; (b) 
Manual de gestión administrativa; (c) taller “Ventas efectivas”; (d) taller de coaching 
y mentoring; (e) campaña “Yo Soy Edpyme Alternativa.” 
Este resultado se puede comparar con el realizado por   la investigadora 
Guerrero (2019) quien planteó una propuesta de mejora del compromiso 
organizacional en una institución financiera, al conocer que los colaboradores 
perciben el compromiso que tienen en nivel medio la organización debe 
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implementar estrategias de mejora a nivel del área de recursos humanos para que 
sean implementadas en todos los empleados y llegar a motivar a los mismos para 
que se comprometan de mayor manera con la organización. En este contexto hay 
que argumentar con las teorías relacionadas de salario emocional, Chiavenato 
(2011) la conceptualizó como todas las compensaciones que aporta a los 
empleados algunos incentivos.  Gómez (2011) indica que el salario emocional es 
brindar a los empleados beneficios no monetarios que les generen sentimientos de 
comodidad dentro de su permanencia de la compañía y creen en la organización 
un valor adicional, del que los trabajadores no quieran desprenderse (p. 6). 
Con respecto a la hipótesis proyectada, las estrategias de salario emocional 
mejorarán el compromiso organizacional de los colaboradores en la microfinanciera 
Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca; en función a los resultados obtenidos, 
los antecedentes encontrados y las bases teóricas que dan soporte a esta 
investigación, inferimos que las estrategias de salario emocional sí mejoran el 
compromiso organizacional de los colaboradores en la microfinanciera Edpyme 





1. En cuanto al objetivo general de esta investigación de proponer estrategias de 
salario emocional que mejorarán el compromiso organizacional de los 
colaboradores en Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca, se concluye que 
se determinaron cinco  estrategias de salario emocional para ser propuestas a 
la organización en estudio, las cuales al ser implementadas impactarán 
directamente en el compromiso organizacional de los colaboradores. 
 
2. Existe la percepción de un nivel medio del salario emocional en los 
colaboradores, lo que ha evidenciado que se tiene que trabajar en las 
dimensiones de desarrollo profesional y de conciliación familiar y personal, 
implementando y aplicando mejores estrategias  a fin de mejorar la motivación 
de los colaboradores de esta institución.   
 
3. El nivel del compromiso organizacional de los colaboradores en Edpyme 
Alternativa S.A., agencia Jayanca, es de un nivel medio, lo que evidencia un 
mejor manejo de la organización en cuanto al compromiso afectivo, sin 
embargo, existe una oportunidad de mejora para las dimensiones de 
compromiso de continuación y compromiso normativo. 
 
4. En cuanto al tercer objetivo específico de diseñar  la propuesta de estrategias 
basado en la teoría de salario emocional se concluye que el diseño de 
estrategias de salario emocional para la mejora del compromiso organizacional 
de los colaboradores en Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca, se ve 
respaldado en investigaciones que determinan los efectos positivos de un 
programa de salario emocional en el compromiso organizacional. 
 
5. Por último, la propuesta de estrategias basado en la teoría de salario emocional 
fue validada por tres expertos en el tema de estudio con un calificativo de 





A la alta gerencia de la Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca se le 
recomienda poner todos sus esfuerzos en aplicar las cinco estrategias de salario 
emocional desarrolladas, otorgar los recursos necesarios y asignar responsables 
del cumplimiento de estas. 
 
Con respecto a la situación actual del salario emocional en la institución se 
recomienda a la organización motivar constantemente a sus colaboradores con 
mallas de beneficios que vayan a la medida de sus necesidades y expectativas, 
entendiendo que las motivaciones de los colaboradores son distintas. 
 
Impulsar la mejora del compromiso organizacional de sus colaboradores, a 
través de diversas actividades y transformarlo como una ventaja competitiva que 
lleve a la organización a mejorar sus indicadores de productividad, eficiencia y 
eficacia en beneficio tanto de los colaboradores como de la organización.   
 
Aplicar la propuesta de estrategias de salario emocional en la empresa 
gestionando adecuadamente las actividades diseñadas.  Evaluar constantemente 
la mejora del compromiso de sus colaboradores y la efectividad de las estrategias 
de salario emocional en ese aspecto. 
 
Por último, se recomienda constantemente someter a evaluación de 
expertos la situación de avance de mejora del compromiso organizacional de los 





Estrategias de salario emocional para Edpyme Alternativa S.A., agencia Jayanca 
 
I. Presentación 
 El sector microfinanciero nivel global ha sido testigo de cambios significativos 
en los últimos años, estos cambios impactan en gran medida en su rentabilidad.  Si 
las empresas desean permanecer en el mercado financiero con una rentabilidad y 
productividad aceptable se necesita de colaboradores altamente comprometidos.  
En la actualidad en las instituciones financieras, la competencia es muy grande y 
los colaboradores viven en un mundo de presión para superar las metas 
establecidas (Diaz, 2015). 
Hace pocos años los trabajos se valoraban por el volumen de ingresos, la 
remuneración económica y por el prestigio que un determinado puesto de trabajo 
generaba.  El chip cambió cuando los empleados comenzaron a buscar un entorno 
laboral que les resultase amigable y satisfactorio. Uno de los factores del entorno 
laboral que, puede influenciar en la motivación y en la felicidad de los trabajadores, 
es el llamado salario emocional.  Los trabajadores han dejado de pensar que el 
salario remunerativo es lo más importante que pueden recibir por parte de su 
compañía (Altimiras, 2017, pág. 1). 
Tomando en cuenta el contexto local tenemos a Edpyme Alternativa S.A., 
agencia Jayanca, que es una institución de microfinanzas que cuenta con 40 
colaboradores y se ha visto desde el año 2019 el incumplimiento de las metas de 
colocación de préstamos y así también el de la recuperación de estos, 
incrementándose la mora de la institución.  Estos dos factores la colocación de 
créditos y la mora son indicadores de la falta de compromiso de los colaboradores 
de la oficina, por lo que este estudio busca proponer estrategias de salario 
emocional que puedan motivar a los colaboradores a revertir estas cifras y esta 
situación. 
 
II. Generalidades de la empresa 
2.1 Breve reseña histórica 
Edpyme Alternativa S.A. es una entidad dedicada a las microfinanzas cuya 
principal sede se ubica en la ciudad de Chiclayo, en el departamento de 
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Lambayeque. La historia de Edpyme Alternativa se remonta al año 1992, en el 
contexto de un convenio suscrito entre la Cámara de Comercio y Producción de 
Lambayeque con el Banco Interamericano de Desarrollo, este acuerdo tenía el 
objetivo principal de dar el empuje necesario para hacer crecer a la pequeña y micro 
empresa, a través de la otorgación de préstamos, este acuerdo terminó en el año 
2001.  A raíz de la finalización de este acuerdo, se formalizó la creación de Edpyme 
Alternativa S.A. en Setiembre del 2001, fecha en que inicia operaciones y empezó 
como un entidad de microfinanzas con supervisión y regulación de  
Superintendencia de Banca y Seguro de Perú.  
 
2.2 Descripción 
Edpyme Alternativa S.A. se encuentra en la actualidad en un crecimiento 
constante, fidelizando a su cartera de clientes, de la mano de sus colaboradores 
los cuales están abocados en brindar servicios de calidad hacia los clientes, 
motivándolos constantemente y apoyándolos a cumplir sus objetivos personales, 
profesionales y familiares.  Desde su inicio de operaciones a la fecha ya son 
diecinueve años al servicio de sus clientes y colaboradores, en este proceso ahora 
cuentan con veinticuatro puntos de atención entre agencias y oficinas informativas, 
muy bien posicionadas en el sector de las microfinanzas de la zona rural.   
 
2.3 Misión 
Brindar soluciones financieras que atiendan necesidades de Emprendedores 
y Microempresarios, con una alta vocación de servicio. 
 
2.4 Visión 
Ser la Institución reconocida por su Agilidad, Flexibilidad y Excelencia en el 






Figura 11. Organigrama de Edpyme Alternativa S.A.   
 
III. Justificación 
La propuesta se justifica pues permitirá mejorar el compromiso 
organizacional de los colaboradores de Edpyme Alternativa S.A.  Dentro de la 
coyuntura actual que viven las empresas en la que compiten en un mundo 
globalizado, el compromiso organizacional es un tema tan importante y al mismo 
tiempo tan sensible para el mundo empresarial, ya que tener colaboradores 
altamente comprometidos con la organización representa una fuerte ventaja 




4.1 Objetivo general 
Mejorar el compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa 
Edpyme Alternativa S.A. 
4.2 Objetivos específicos 
1. Motivar a los empleados con beneficios no monetarios que ayuden en a
incrementar su compromiso organizacional.
2. Mejorar el compromiso afectivo de los colaboradores.
3. Mejorar el compromiso de continuación de los colaboradores.
4. Mejorar el compromiso normativo de los colaboradores.
5. Mejorar la identificación y compromiso de los colaboradores.
V. Meta
La meta que persigue la siguiente propuesta es mejorar el compromiso 
organizacional de los colaboradores de la empresa Edpyme Alternativa S.A con la 
implementación de estrategias de salario emocional.  
VI. Acciones a desarrollar
Tabla 15 
Plan de Acción de la Propuesta 






monetarios para los 
colaboradores 
Motivar a los empleados 
con beneficios no monetarios 
que ayuden en a incrementar 
su compromiso organizacional 
 Conocer de los mismo colaboradores los beneficios
no monetarios que los motivarían.
 Convocar ar una reunión para informar a los
colaboradores del portafolio de beneficios no
monetarios que se ha diseñado.





Área de RRHH 
Estrategia 2:  
Manual de gestión 
administrativa  
Mejorar el compromiso afectivo 
de los colaboradores. 
 Hacer un estudio de mercado en cuanto a las
bandas salariales y perfiles de puesto.
 Convocar a una charla donde se expondrán las
nuevas políticas del área de recursos humanos.





Área de RRHH 
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Fuente: Elaboración propia 
Estrategia 3:  
Taller “Ventas 
efectivas” 
Mejorar el compromiso de 
continuación de los 
colaboradores  
 Identificar los principales problemas en atención al 
cliente. 
 Realizar una charla donde se aborden los temas 
ventas efectivas.  










Estrategia 4:  
Taller de coaching y 
mentoring  
Mejorar el compromiso 
normativo de los colaboradores  
 Realizar un taller de coaching y mentoring  







Área de RRHH 
Estrategia 5:  
Campaña “Yo Soy 
Edpyme Alternativa.” 
 Mejorar la identificación y 
compromiso de los 
colaboradores  
 
 Publicar la campaña “Yo Soy Edpyme Alternativa.”  
 Premiar las mejores iniciativas de mejora continua 
de los colaboradores. 
 Brindar retroalimentación en mejora continua a los 
colaboradores. 
 Folletos 








Financiamiento del Plan de Acción de la Propuesta 
Materiales 
N° Descripción Cantidad Costo (S/) 
1 Folletos 1  600 
2 Refrigerios 1  600 
3 Sonido 1  900 
4 Micrófono 1  100 
5 Internet 1  300 
 Total (S/)  2500 
Fuente: Elaboración propia 
VIII. Cronograma
Tabla 17 
Cronograma del Plan de Acción de la Propuesta 
Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuesto 
Estrategia 1: 
Portafolio de beneficios no 
monetarios para los 
colaboradores 






Estrategia 2:  
Manual de gestión 
administrativa  






Estrategia 3:  
Taller “Ventas efectivas” 






Estrategia 4:  
Taller de coaching y 
mentoring  






Estrategia 5:  
Campaña “Yo Soy Edpyme 
Alternativa.” 






Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 1. Matriz de Consistencia 
TÍTULO DE LA TESIS: Estrategias de salario emocional para mejorar el compromiso organizacional de los colaboradores en Edpyme Alternativa S.A., 
agencia Jayanca 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN Gestión de organizaciones 
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Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 2. Operacionalización de variables 
Tabla 18  

























dentro de su 
permanencia de 
la compañía y 
creen en la 
organización un 
valor adicional, 













que consta de 















Formación continua  1. ¿La empresa lo capacita continuamente 
para potenciar sus habilidades? 
2. ¿La formación que recibe cubre sus 
expectativas? 
3. ¿La formación que recibe por parte de la 
institución le permite aspirar a otras 
posiciones en la empresa? 
Ordinal 
Coaching 4. ¿Recibe coaching en la compañía como 
una estrategia para apoyarlo tanto en lo 
personal como profesional? 
5. ¿Si comente algún error en los 
procedimientos se le da la oportunidad de 
recibir el feedback necesario? 
6. ¿Ante cualquier situación se le aconseja 
para que haga mejor su trabajo? 
Plan de carrera 7. ¿La organización le ofrece un plan de 
carrera atractivo para usted? 
8. ¿Los planes de carrera de la organización 
promueven el reclutamiento interno? 
9. ¿En su consideración los planes de carreras 




Trabajo flexible 10. ¿La organización le ofrece oportunidades 
de realizar un trabajo flexible? 
11. ¿Si tienes problemas en casa existe la 
posibilidad que haga trabajo remoto? 
12. ¿Si tuviera alguna actividad familiar en 





recreación.   
13. ¿La organización propone estrategias de 
integración familiar? 
14. ¿En la empresa existe actividades para sus 
hijos? 
15. ¿La compañía le brinda beneficios con otras 
empresas de recreación para que pueda 
asistir con sus familiares? 
Compensación 
psicológica  
Retos profesionales 16. ¿La organización le plantea constantemente 
nuevos retos laborales? 
17. ¿La empresa constantemente lo está 
retando a desarrollar nuevas labores? 
18. ¿La empresa desarrolla sus competencias 
para asumir nuevos retos? 
Reconocimientos 19. ¿La organización le otorga reconocimientos 
por su desempeño laboral? 
20. ¿Por logro de objetivos usted recibe algún 
reconocimiento? 
21. ¿Los reconocimientos que otorga la 
empresa son atractivos? 
Autonomía 22. ¿La organización le da cierta autonomía 
para tomar decisiones en su quehacer 
laboral? 
23. ¿En alguna situación presentada usted 
puede tomar decisiones? 
24. ¿Los niveles de autonomía ya están 
establecidos en la organización? 




Tabla 19  



















psicológico en el 
que se puede 
caracterizar la 
relación entre una 
persona y una 
organización 





























1. ¿Se identifica con la organización por 
la formación y el apoyo recibido en la 
misma? 
2. ¿Su identificación con la organización 
hace acrecentar su deseo de seguir 
perteneciendo a la misma? 
3. ¿La empresa le ayudado tanto que 






4. ¿Su vida laboral en la organización 
gira en función a la visión, misión y 
valores de esta? 
5. ¿Su involucramiento en la 
organización le genera el deseo de 
seguir perteneciendo a la misma? 
6. ¿Usted y su familia valoran mucho a 







7.  ¿Antes de dejar a la compañía 
analizaría el costo – beneficio para 
usted y su familia? 
8. ¿Las alternativas en el mundo laboral 
le resultan atractivas al momento de 
dejar la organización? 
9. ¿La empresa para usted es una 
alternativa más de trabajo como 
muchas otras? 
Inversión en la 
organización 
10. ¿Siente que ha invertido mucho en la 
organización por lo tanto esto le 
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genera una necesidad de continuar 
en la misma? 
11. ¿La inversión que ha hecho de 
tiempo y aprendizaje en la 
organización son tan fuertes que no 
dejaría a la misma? 
12. ¿Siente que la organización ha 
invertido recursos y tiempo en usted? 
Compromiso 
normativo (deber) 
La lealtad 13. ¿Su lealtad hacia la organización es 
muy grande por lo que no dejaría la 
organización? 
14. ¿Su lealtad a la empresa es la 
respuesta a lo bien que lo ha tratado 
la organización? 
15. ¿Si consiguiera una mejor oferta de 




16. ¿En función a lo que la empresa ha 
invertido en usted, es que se siente 
en el deber de permanecer en la 
misma? 
17. ¿Por lo mucho o poco que ha 
invertido la organización es usted 
nunca cambiaria de empresa? 
18. ¿Constantemente se dice a si mismo 
lo obligado que está con la empresa 
por todo el bienestar que le da? 




Anexo 3. Instrumentos y Validación de Instrumentos 
Cuestionario de salario emocional 
A continuación, se presenta un conjunto de preguntas que permitirán hacer 
una descripción de cómo percibe usted a la organización en cuanto al salario 
emocional que ésta aplica. Para ello debe responder con la mayor sinceridad 
posible a cada una de las preguntas, de acuerdo, a como piense o actúe, 
considerando la siguiente escala: 
 
Totalmente en desacuerdo  1 
En desacuerdo 2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
3 
De acuerdo 4 
Totalmente de acuerdo 5 
 
Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o 
incorrectas.  
N° Ítems 1 2 3 4 5 
D1. Desarrollo profesional y relacional 
        I1. Formación continua 
1. ¿La empresa lo capacita continuamente para potenciar sus habilidades?      
2. ¿La formación que recibe cubre sus expectativas?      
3. ¿La formación que recibe por parte de la institución le permite aspirar a 
otras posiciones en la empresa? 
    
        I2. Coaching 
4. ¿Recibe coaching en la compañía como una estrategia para apoyarlo tanto 
en lo personal como profesional? 
    
5. ¿Si comente algún error en los procedimientos se le da la oportunidad de 
recibir el feedback necesario? 
    
6. ¿Ante cualquier situación se le aconseja para que haga mejor su trabajo?      
        I3. Plan de carrera 
7. ¿La organización le ofrece un plan de carrera atractivo para usted?      
8. ¿Los planes de carrera de la organización promueven el reclutamiento 
interno? 
    
9. ¿En su consideración los planes de carreras de la empresa son atractivos?     
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D2. Conciliación familiar y personal 
         I1. Trabajo flexible 
10. ¿La organización le ofrece oportunidades de realizar un trabajo flexible?      
11. ¿Si tienes problemas en casa existe la posibilidad que haga trabajo 
remoto? 
    
12. ¿Si tuviera alguna actividad familiar en horas de trabajo la empresa le da la 
opción de asistir? 
    
         I2. Oportunidades de recreación 
13. ¿La organización propuesta estrategias de integración familiar?      
 
14. 
¿En la empresa existe actividades para sus hijos? 
     
 
15. ¿La compañía le brinda beneficios con otras empresas de recreación para 
que pueda asistir con sus familiares? 
    
 
D3. Compensación psicológica 
         I1. Retos profesionales 
16. ¿La organización le plantea constantemente nuevos retos laborales?      
17. ¿La empresa constantemente lo está retando a desarrollar nuevas 
labores? 
     
18. ¿La empresa desarrolla sus competencias para asumir nuevos retos?      
         I2. Reconocimientos 
19. ¿La organización le otorga reconocimientos por su desempeño laboral?      
20. ¿Por logro de objetivos usted recibe algún reconocimiento?      
21. ¿Los reconocimientos que otorga la empresa son atractivos?      
          I3. Autonomía 
22. ¿La organización le da cierta autonomía para tomar decisiones en su 
quehacer laboral? 
    
23. ¿En alguna situación presentada usted puede tomar decisiones?      
24. ¿Los niveles de autonomía ya están establecidos en la organización?      




Cuestionario de compromiso organizacional 
A continuación, se presenta un conjunto de preguntas que permitirán hacer 
una descripción de cómo percibe usted a la organización en cuanto al compromiso 
organizacional de sus colaboradores. Para ello debe responder con la mayor 
sinceridad posible a cada una de las preguntas, de acuerdo, a como piense o actúe, 
considerando la siguiente escala: 
 
Totalmente en desacuerdo  1 
En desacuerdo 2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
3 
De acuerdo 4 
Totalmente de acuerdo 5 
 
Responda a todas las preguntas y recuerde que no hay respuestas correctas o 
incorrectas.  
N° Ítems 1 2 3 4 5 
D1. Compromiso afectivo (deseo) 
        I1. Identificación con la organización 
1. ¿Se identifica con la organización por la formación y el apoyo recibido en 
la misma? 
    
2. ¿Su identificación con la organización hace acrecentar su deseo de seguir 
perteneciendo a la misma? 
    
3. ¿La empresa le ayudado tanto que toma los objetivos organizacionales 
como suyos? 
    
        I2. Involucramiento con la organización 
4. ¿Su vida laboral en la organización gira en función a la visión, misión y 
valores de la misma? 
    
5. ¿Su involucramiento en la organización le genera el deseo de seguir 
perteneciendo a la misma? 
    
6. ¿Usted y su familia valoran mucho a la organización y se sienten parte de 
la misma? 
    
D2. Compromiso de continuación (necesidad) 
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         I1. Percepción de las alternativas 
7. ¿Antes de dejar a la compañía analizaría el costo – beneficio para usted y 
su familia? 
    
8. ¿Las alternativas en el mundo laboral le resultan atractivas al momento de 
dejar la organización? 
    
9. ¿La empresa para usted es una alternativa más de trabajo como muchas 
otras? 
    
         I2. Inversión en la organización 
10. ¿Siente que ha invertido mucho en la organización por lo tanto esto le 
genera una necesidad de continuar en la misma? 
    
 
11. ¿La inversión que ha hecho de tiempo y aprendizaje en la organización son 
tan fuertes que no dejaría a la misma? 
    
 
12. ¿Siente que la organización ha invertido recursos y tiempo en usted?      
 
D3. Compromiso normativo (deber) 
         I1. La lealtad 
13. ¿Su lealtad hacia la organización es muy grande por lo que no dejaría la 
organización? 
    
14. ¿Su lealtad a la empresa es la respuesta a lo bien que lo ha tratado la 
organización? 
    
15. ¿Si consiguiera una mejor oferta de trabajo no dudaría en dejar la 
empresa? 
    
         I2. Sentido de obligación 
16. ¿En función a lo que la empresa ha invertido en usted, es que se siente en 
el deber de permanecer en la misma? 
    
17. ¿Por lo mucho o poco que ha invertido la organización es usted nunca 
cambiaria de empresa? 
    
18. ¿Constantemente se dice a si mismo lo obligado que está con la empresa 
por todo el bienestar que le da? 
    



































































Anexo 6. Calificación de validez de expertos 
 
Tabla 20  
Calificación Validación de Expertos: Cuestionario de Salario Emocional 




1 Eneque Gonzales Marino 79.5 
2 Perales Mesta Consuelo Magdalena 79.7 
3 Núnton More Julio César 88.3 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 21  
Calificación Validación de Expertos: Cuestionario de Compromiso Organizacional 




1 Eneque Gonzales Marino 76.5 
2 Perales Mesta Consuelo Magdalena 79.7 
3 Núnton More Julio César 87.5 




Anexo 7. Resultado alfa de Cronbach del cuestionario de salario emocional 
 
 
Tabla 22  
Resumen de Procesamiento de Casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento 
 
Tabla 23  







Tabla 24  
Estadísticas de Total de Elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
SE1 87,40 408,933 ,389 ,976 
SE2 87,50 369,389 ,950 ,973 
SE3 88,10 377,211 ,910 ,973 
SE4 88,40 378,267 ,907 ,973 
SE5 87,40 408,933 ,389 ,976 
SE6 87,50 369,389 ,950 ,973 
SE7 87,80 374,622 ,866 ,973 
SE8 88,10 377,211 ,910 ,973 
SE9 88,40 378,267 ,907 ,973 
SE10 89,40 388,044 ,664 ,975 
SE11 87,40 408,933 ,389 ,976 
SE12 87,50 369,389 ,950 ,973 
SE13 87,80 374,622 ,866 ,973 
SE14 88,10 377,211 ,910 ,973 
SE15 88,40 378,267 ,907 ,973 
SE16 89,40 388,044 ,664 ,975 
SE17 87,40 408,933 ,389 ,976 
SE18 87,50 369,389 ,950 ,973 
SE19 88,30 382,456 ,815 ,974 
SE20 89,10 384,100 ,678 ,975 
SE21 89,40 388,044 ,664 ,975 
SE22 88,30 382,456 ,815 ,974 
SE23 88,30 382,456 ,815 ,974 






Anexo 8. Resultado alfa de Cronbach del cuestionario de compromiso 
organizacional 
 
Tabla 25  
Resumen de Procesamiento de Casos 
 N % 
Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento 
 
Tabla 26  







Tabla 27  
Estadísticas de Total de Elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
CO1 63,70 170,456 ,491 ,950 
CO2 63,80 147,733 ,907 ,942 
CO3 64,50 152,056 ,951 ,942 
CO4 64,10 147,878 ,935 ,942 
CO5 63,70 170,456 ,491 ,950 
CO6 66,60 178,711 -,124 ,955 
CO7 63,80 147,733 ,907 ,942 
CO8 64,50 152,056 ,951 ,942 
CO9 64,10 147,878 ,935 ,942 
CO10 63,70 170,456 ,491 ,950 
CO11 66,60 178,711 -,124 ,955 
CO12 64,70 147,122 ,689 ,950 
CO13 64,30 148,456 ,979 ,941 
CO14 64,40 150,489 ,950 ,942 
CO15 64,10 147,878 ,935 ,942 
CO16 63,70 170,456 ,491 ,950 
CO17 66,60 178,711 -,124 ,955 
CO18 64,20 148,622 ,935 ,942 
